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El presente trabajo de investigación tiene como objetivo proponer un centro de 
formación y evaluación de competencias laborales en la UTP, que aporte a través de la 
certificación de las competencias a los pequeños empresarios, siguiendo los 
lineamientos que exige el MTPE para acreditarse como Centro de Certificación de 
competencias Laborales. 
El interés es dar a conocer que los procesos sean óptimos y que a través de la evaluación 
de desempeño se va garantizar la certificación de competencias laborales. 
De la misma manera proporcionar a los empresarios una metodología de formarse y 
desarrollar sus competencias laborales en un estándar de calidad en su educación para el 
desempeño de sus actividades laborales de acuerdo a las exigencias del mercado, así 
también tener la capacidad de mejorar las áreas de su empresa y gestionar mejor a su 
personal y por otra parte reducir los índices de aquellas empresas que no suelen durar en 
el tiempo debido a los conocimientos empíricos que en su mayoría de las empresas son 
dirigidas. 
Mediante esta metodología se desarrollara un  proceso de preparación para mejorar sus 
capacidades en sus conocimientos, comportamientos y su relación con el entorno. Por lo 
tanto sea para el empresario un factor calve de ventaja competitiva en el mercado. 
Se utilizó como instrumento una Encuesta y la técnica de Likert, la población fue 7 
pequeñas empresas del distrito de Lince. 
De acuerdo a los resultados obtenidos se identifican las carencias de los pequeños 
empresarios en cuanto a Competencias laborales. 
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1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
Los constantes cambios del mercado laboral, obligan a las empresas a adquirir modelos 
de organización más flexibles, con estos cambios se requiere también mejorar de la 
formación y capacitación del personal según Aida Ludeña, del programa CAPLAB
1
.Se 
evidencia una descompensación en las capacidades que demanda el mercado laboral, 
según una encuesta acerca de lo que percibe la generación “Millennial"
2
(Deloitte, 2015) 
citado por (Gomes, Jáuregui y otros 2018) que fue aplicado en 7806 jóvenes de 29 
países en los cuales habían 200 peruanos, esta encuesta dio como resultado que estos 
jóvenes al egresar se sienten en desventaja ya que observan la falta de algunas 
habilidades, características personales o experiencia que muchas de las empresas 
buscan. Las Competencias por las que se pagarían mejor son las siguientes: Liderazgo 
(39%), Profesionalismo (33%) Comunicación (31%) Flexibilidad y trabajo en equipo 
(27%) ventas y marketing (27%) emprendimiento (24%). 
Adicionalmente, en nuestro país según INEI
3
 la tasa de desempleo para el año 2017 fue 
de 6.2% y en el año 2018 fue de 6.4%. 
Por otro lado, las competencias laborales toman importancia, teniendo como inicio en 
los estados unidos, con el fin de determinar las competencias para el desempeño del 
trabajador en su puesto de trabajo, de manera que cumplieran con las necesidades de las 
organizaciones, uno de los autores que hace énfasis a este enfoque es David McClellan 
como lo mencionan los autores  (Rodríguez y Posadas 2007) citado por (Díaz, R., & 
Arancibia, V. (2011) ya que se presentaban altos índices de desempleo, sin embargo se 
han desarrollado estudios profundizando el tema de las competencias en el ser humano, 
                                                          
1
 Programa de capacitación laboral 
2
 Nacidos entre 1981 y 1995. 
3
 Instituto nacional de Estadística e Informática. 
 
presentándose así modelos , técnicas, herramientas que ayuden en su desarrollo 
potencial, según resaltan (Díaz, R., & Arancibia, V. (2011).  
En el caso de Chile, el sistema de capacitación y certificación de competencias inicio en 
el año 1999, con el apoyo del sector privado y el público como el SENCE
4
, Ministerio 
de Educación, Ministerio de trabajo y el Ministerio de Agricultura. 
En Colombia. Inicio desde 1996 el SENA
5
 ha desarrollado un plan para la  formación 
en el trabajo en el que están involucrados grupos conformados por representantes de 
empresas de gobierno, de trabajadores y personal del sector educativo, que son los 
encargados de crearlos perfiles según las competencias que requiere el puesto. 
Posteriormente el enfoque de las competencias se presenta en el Perú, desarrollándose 
programas que inicia el MTPE para mejorar la calidad educativa y el mercado laboral 
con el apoyo de instituciones como la cooperación internacional, así también se crean 
centros de formación y evaluación de competencias laborales con el objetivo de que 
puedan desarrollar un conjunto de capacidades, habilidades, aptitudes, rasgos, 
características y comportamientos para un determinado puesto de trabajo (Haya de la 
torre, Tostes, Muñoz y Valdivia, 2001) 
Ahora bien para certificar a una persona con determinadas competencias, los centros de 
formación requieren de organismos certificadores que acreditan el desempeño, no 
obstante para requerir de la certificación,  se cumplen una serie de lineamientos y 
normas que establecen los organismos mediante un proceso de evaluación. (Sánchez, 
2000; 53-57). Así también se determinan las funciones de los centros de evaluación de 
acuerdo a (IPEBA
6
, 2012). En cuanto a las pequeñas empresas han presentado 
                                                          
4
 Servicio Nacional de Capacitación y Empleo 
5
 Servicio Nacional de Aprendizaje 
6
 Instituto Peruano de Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad de la Educación Básica. 
 
limitaciones para crecer en el mercado, debido a las  deficiencias en su gestión 
administrativa,         problemas de financiamiento, deficiencias en la productividad, alta 
rotación de personal, problemas de informalidad según (Avolio, Mesones y Roca 
(2010). 
Actualmente en el Perú tenemos los siguientes centros de evaluación de competencias 
laborales y programas de certificación de competencias según el Ministerio de trabajo y 
promoción de empleo: 
1. IMPULSA PERU 
Consiste en el reconocimiento formal y social de las habilidades, actitudes y 
conocimientos que posee una persona para desempeñar un trabajo eficiente y de calidad, 
beneficiando tanto al trabajador como a la empresa. Está regido por el Ministerio de 
Trabajo y Promoción de Empleo (MTPE) 
2. CENFORP – Centro de formación profesional  
Entidad creada en 2007 por el ministerio de trabajo y promoción del  empleo que brinda 
formación en desarrollo de las actitudes necesarias para el puesto de trabajo y la 
capacidad practica  con relación a la actividad económica, fue creada especialmente 
para las zonas rurales, ubicando sus sedes en Junín, Ancash y Puno, así mismo las 
especialidades que más se desarrollaron fueron Ensamblaje y Mantenimiento de 
Computadoras y Mecánica Automotriz, con 26,3% y 23,59%, respectivamente, también 
se propusieron cursos vacacionales. Sin embargo el centro presenta problemas como 
“falta de personal, infraestructura, maquinarias y equipamiento adecuado” 
3. APROLAB I – Programa de apoyo a la formación Profesional para la 
inserción laboral  
 
Su objetivo es la formación profesional, la busca realizar las alianzas entre instituciones 
de formación, empresas, Gobiernos locales y sociedad civil (Vera 2009) citado por 
(Haya de la torre, Tostes, Muñoz y Valdivia, 2001). Se realizó  a efecto de que realizara 
un modelo de formación profesional en el Perú y crear un área para el sistema de 
capacitación mediante el “Decreto Supremo 006-2004-TR, del 13 de mayo del 2004, 
que creó APROLAB I y el Convenio de Financiación entre la Comunidad Europea y la 
República del Perú, del 1 de febrero del 2005, para su ejecución” Conformada por un 
equipo de nacionalidad europea y peruana así mismo teniendo el apoyo  económico de 
la cooperación internacional realiza proyectos en beneficio de  la formación y 
capacitación laboral solo a pocas regiones del país. (Perú. MTPE 2005) citado por 
(Haya de la torre, Tostes, Muñoz y Valdivia, 2001). 
4. SENATI –  Servicio Nacional de Adiestramiento en trabajo Industrial  
Iniciando sus actividades en 1961, abocado al sector manufacturero su propósito es la  
“formación profesional y capacitación para la actividad industrial manufacturera y para 
las labores de instalación, reparación y mantenimiento de diversas actividades 
económicas”. La metodología que mayormente realiza es llevarlo a lo practico (Perú. 
SENATI 2011) citado por (Haya de la torre, Tostes, Muñoz y Valdivia, 2001). 
5. IPEBA – Instituto peruano de evaluación, acreditación y certificación de la 
calidad de la educación básica. 
Como se mencionó anteriormente brinda acreditación en el ámbito laboral, su objetivo 
es “desarrollo de competencias laborales y profesionales (Reglamento de la ETP 2004: 
artículo 2. º, OE5, PEN)”, ha realizado distintas actividades para llegar a ser un modelo 
de acreditación con el apoyo de la OEI (Haya de la torre, Tostes, Muñoz y Valdivia, 
2001). 
 
2. FORMULACIÓN DE LOS PROBLEMAS  
 ¿La implementación de un centro de formación garantizará la evaluación 
de competencias laborales para pequeñas empresas en la UTP? 
3. OBJETIVO GENERAL 
 Proponer la implementación de un centro de formación que garantice la 
evaluación de competencias laborales en la UTP. 
4. Problema Específico 
 ¿Los lineamientos técnicos permitirá optimizar la formación y 
evaluación en el centro de competencias? 
 ¿El instrumento de evaluación de desempeño permitirá garantizar la 
certificación de competencias Labores? 
5. Objetivo especifico 
 Analizar lineamientos técnicos que permitirán la optimizar la formación 
y evaluación de competencias en el centro de competencias. 
 Analizar el instrumento de evaluación de desempeño para garantizar la 
certificación de competencias laborales.  
6. JUSTIFICACIÓN  
El presente trabajo nos permite, beneficiar al trabajador a través de una evaluación de 
competencias que va reconocer la experiencia y las habilidades que posee el evaluado al 
desempeñar sus funciones, Beneficiar a la empresa ya que les va permitir mejorar sus 
 
procesos de producción o gestión al contar con personal calificado, conocer el potencial 
de sus colaboradores y mejorar sus procesos de selección y capacitación de personal.  
7. BASES TEÓRICAS  
A. VARIABLE INDEPENDIENTE (Centro de Evaluación) 
 
A.1 Según el portal Web del Ministerio de trabajo y promoción del empleo: 
Un centro de certificación, es una institución del estado o privada, que debe estar 
autorizada por el ministerio de  trabajo y promoción de empleo, para hacer público un 
documento que certifique determinada competencia laboral a las personas evaluadas. 
La UTP debe pasar por un proceso de acreditación pública por un determinado tiempo, 
el mencionado proceso no tiene ningún costo, en el cual deberá demostrar que cuenta la 
ejecución de criterio de calidad como las siguientes: Infraestructura, equipos, 
evaluadores competentes, administración institucional etc. 
Los requisitos para que la UTP pueda ser una entidad certificada son las siguientes: 
1. Ser persona Jurídica con Registro Único de Contribuyentes vigente. 
2. Demostrar que cuenta con instalaciones y equipos en buen estado para realizar 
las actividades. 
3. Debe contar con personal capacitado 
4. Contar con una estructura organizacional legalmente aprobada. 
5. Otros requisitos que crea conveniente el MTPE a través de una resolución 
Dictatorial. 
 
A.2 Según el manual de Procedimiento para la evaluación y certificación de 
competencias de profesionales titulados por institutos y escuelas de educación superior 
publicado por la SINEACE
7
, el proceso para la certificación e competencias seria a 
siguiente: 
1ra Etapa: 
1. Se realiza una convocatoria para el público en general para poner en 
conocimiento a la CONEACES
8
.Seguido se hace un informe general de lo que 
será el proceso. 
2. Autodiagnóstico, es un proceso en el que el candidato va poder auto reconocer 
sus fortalezas y debilidades, en caso sea necesario deberá prepararse para la 
evaluación y mejoramiento de sus competencias. 
3. Inscripción, se da el inicio al proceso oficialmente, que se hace directamente en 
la entidad autorizada por el CONEACES. 
2da Etapa: 
1. Evaluación del Portafolio, esta evaluación va de acuerdo al perfil en el cual 
el candidato debe cumplir al 100%. 
Inicialmente de evalúan conocimientos y como mínimo debe aprobar el 80% 
de la evaluación para pasar a la siguiente fase. 
La siguiente evaluación es la de desempeño, y como mínimo debe tener el 
100% de la evaluación aprobada. 
La tercera evaluación es la del análisis del cumplimiento, que básicamente es 
la validación de las dos pruebas anteriores. 
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 Sistema Nacional de Evaluación Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa. 
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Se da el informe de los resultados y se presentan al candidato, se dan dos 
posibles escenarios si se demostró la competencia se deberá dar la fecha y 
hora de la entrega del certificado este certificado tiene una vigencia de 3 
años. 
Si aún no se demostró la competencia, se le puede dar la opción de 
capacitarse y seguir desde 0 el proceso. 
 
A.3 De acuerdo a la autora Grajeda (2016) 
Los candidatos, adquieren una capacitación y también evaluaciones, cuyo fin es que se 
les otorgue un certificado o documento que garantice sus conocimientos y habilidades 
obtenidas. 
Obtener esta certificación equivale a la garantía oficial con el aval en el caso de Perú del 
MTPE. 
A.4 De acuerdo a la autora Preciado (2006)  
Según la autora existen beneficios en la normalización y certificación de competencias: 
 Permite aligerar y disminuir costos en el proceso de reclutamiento selección y 
contratación de recursos. 
 Permite dar a conocer y certificar la competencia laboral que la persona posee. 
 Aumenta la productividad y la mejora de calidad en las empresas, también la 
mejora de condiciones laborales. 
 Integrar recursos humanos de acuerdo a los avances de la tecnología. 
 
 
A.3 De acuerdo a los autores Aida Ludeña, Norma Añaños y Hugo Marroquin (2004) 
LAS PARTICULARIDADES ESENCIALES DE UN CENTRO DE FORMACION 
El objetivo principal de los centros es desarrollar en el individuo las competencias 
necesarias para realizar con efectividad sus tareas en su centro laboral; por la cual 
requerirá de una preparación para establecer las competencias mediante un proceso. 
Asimismo se determinan que modelos serán los necesarios que intervendrán en el 
proceso para desarrollar dichas competencias. Del mismo modo se tiene también en 
cuenta la preparación en forma individualizada ya que en su mayoría desarrollan mejor 
sus capacidades para su preparación. 
Las particularidades de los centros formación son: 
 Desarrollan  el proceso de la formación del individuo con el fin de que realice 
eficientemente su actividad laboral 
 Enfatizar que el desarrollo de su aprendizaje es en contraste con la realidad del 
mercado que se requiere. 
 Ya no son requeridos los modelos tradicionales en los centros de formación. 
 Mostrar el valor de la importancia de una formación por competencias que se 
requiere en el mercado laboral. 
Para implantar la metodología por competencias en los centros es necesario: 
 El alumnado: Su compromiso y  esfuerzo total por aprender desarrollar las 
competencias. 
 Docente: Utilizar los recursos necesarios para la formación del individuo para su 
aprendizaje 
 
 Centros de Formación: Para el desarrollo de las competencias, la utilización de  
herramientas, métodos de enseñanza así como la práctica que estén de acuerdo a 
lo que se quiere para el puesto de trabajo. 
 
Desarrollo de la Evaluación 
Constituye en la preparación que desarrollara mediante un proceso de aprendizaje 
constante, con el fin de determinar si el individuo logro desarrollar las competencias 
necesarias sin embargo en el caso que no se lograra el objetivo, primero se conocerá 
cuáles son las razones, seguidamente que otras medidas se requieren para que la persona 
muestre su competencia. Es esencial que se monitoreen constantemente los procesos de 
enseñanza hacia los participantes y si se cumple con la curricula educativa, por otro lado 
como ya se mencionó la evaluación es un proceso de aprendizaje contante, que se 
realizan mediante las etapas o fases. 
Las características de las evaluaciones 
1. Evaluación Inicial 
En esta fase el docente hallara con que capacidades cuenta antes de su proceso de 
formación de competencias seguidamente conocer las dificultades que se presentara en 
el desarrollo de su aprendizaje. Como los autores nos mencionan antes de que el 
individuo forme parte del programa también se conocerá las características 
prescindibles que lo constituyen. Otros de los requisitos son la formación educativa con 
el fin de determinar en qué nivel se encuentra y así como si cumple con condiciones del 
puesto de trabajo. 
Las necesidades que se pretende conocer son: 
 
 Con nivel de conocimientos cuenta la persona 
 Conocer sus experiencias laborales, que funciones realiza, que comportamientos 
ha desarrollado 
 Saber qué es lo que espera lograr y realizar en un futuro. 
 
2. Evaluación Formativa 
Durante este proceso de aprendizaje continuo, se plantea conocer los que ha 
desarrollado hasta el momento en lo individual como como su desarrollo grupal 
como: 
 Sus logros durante su aprendizaje 
 Los comportamientos que ha desarrollado  
 Las técnicas que se pretende utilizar para reforzar sus competencias 
 
3. Evaluación Sumativa 
Concluyendo con la Fase de la evaluación, aquí una vez obtenido los resultados de las 
dos primeras fases se determina si la persona formara parte del programa. Por la cual 
aquí intervienen tres tipos de evaluaciones. 
 La Norma: Durante las actividades en grupo se conoce el desempeño de la 
persona en base a PRN(Prueba Relativa a la norma), las cuales son utilizado para 
grupos y saber quiénes han destacado entre todos ellos 
 Al criterio: En esta etapa, su objetivo es conocer en qué medida alcanzo su 
desarrollo actitudinal  
 Personalizada: En este tipo de evaluación  se realiza desde el comienzo hasta 
que concluye con el proceso de lo que ha desarrollado, 
 
B. VARIABLE DEPENDIENTE  (Competencias Laborales) 
 
B.1  De acuerdo a los autores (Carlos Hernández Rodríguez, Milagros Cano Flores, 
Raúl Manuel Arano Chávez; 2017) 
 
COMPETENCIAS LABORALES  
Conforman una serie de habilidades, conocimientos, y destrezas que constituye el ser 
humano para desarrollarlo en su actividad laboral, por lo tanto, es fundamental que sepa 
cómo aplicarlos frente a un mercado competitivo, sin embargo, para el autor (Mertens, 
1998) una persona puede tener las competencias necesarias que la organización 
requiere, así como también tener un comportamiento negativo.  
 
En efecto una competencia es útil como táctica, por la cual nos permite responder ante 
la competencia por otro lado el autor precisa que en muchos casos las personas teniendo 
las competencias, no saben cómo usarlas, esto se debe a que: 
 Cuando desarrolla una actividad laboral, no tiene en cuenta de cómo se tiene 
que realizarse. 
 Cuando realiza sus funciones, pero teniendo una mala conducta, enfocándose 
siempre a los problemas, generando que su trabajo sea deficiente. 
 
Con los constantes cambios, el ser humano debe estar en constante aprendizaje 
continuo, innovar, fortalecer su crecimiento intelectual, de modo que las personas deben 
estar en continua capacitación, de tal forma que no se presenten los mencionados 
incidentes. Por otro lado, el autor Ruiz,2005) coincide con el anterior autor que la 
competencia está conformada por las habilidades, destrezas, de la cual ha permitido el 
 
desempeño de las personas, sin embargo, aquellos establecimientos o centros educativos 
ya no se requieren por utilizar los modelos tradicionales. Por su parte, (Argudin en 
Cazares et. al.1999), opina que la competencia produce la capacidad de desarrollarse 
efectivamente en lo cognitivo, social y su relación con el entorno, y esto lleva a que el 
ser humano realice sus funciones de manera eficaz lo que ha ayudado a que muchas 
organizaciones hayan crecido con el tiempo ya que valoran mucho el desarrollo del 
potencial. Desde otro punto de vista la competencia es la realización de las tareas, 
haciendo la utilización de los recursos necesarios, cumpliendo con los objetivos de la 
organización haciendo frente aquellas situaciones tanto negativas como positivas y esto 
se debe a los conocimientos que hemos desarrollado en el camino de la no con las 
experiencias que hemos tenido y que aquello hace que mostremos ciertas competencias 
para (Perrenoud, 2002). 
 
La autosuficiencia económica de la sociedad y las situaciones adversas se han 
presentado  frente al entorno de la educación como obstáculos, que no han sido fácil de 
manejar, a pesar de ello se han adaptado realizando cambios en los sistemas educativos 
con el fin de mejorar el desempeño de las personas y claro también tengan la capacidad 
de enfrentar y responder los desafíos del mercado, es lo que requieren en hoy las 
organizaciones para crecer. En las últimas décadas las transformaciones que se han dado 
en la mayoría de los países debido a la globalización son su “economía, social y 
tecnológica” así mismo toman mucho valor al conocimiento, factor principal para 
generar o proponer innovaciones y mejora en las áreas. 
 
Dentro de las competencias básicas tenemos al pensamiento lógico para analizar 
aquellas situaciones en base a los conocimientos y experiencias, de modo que se 
 
tomaran las decisiones adecuadas, otro de las competencias es la capacidad de 
comunicarse con su entorno. Son la base para que la persona pueda desarrollarse 
realizando sus funciones  y responsabilidades, así mismo estar en constante aprendizaje.  
 
ORIGENES DE LA COMPETENCIA 
Para los autores (Cruz y Vega, 2001) citado por  (Carlos Hernández Rodríguez, 
Milagros Cano Flores, Raúl Manuel Arano Chávez; 2017) precisan dos sectores que 
fueron relevantes para el desarrollo de las organizaciones con sus colaboradores, las 
cuales fueron lo educativo y productivo, la relación de estos sectores era esencial para 
realizar las actividades efectivas, en contraste disminuir esas deficiencias afectaban en 
su mayoría a la producción. Ahora bien el termino competencia se presentó en aquellos 
países que alcanzado un crecimiento en su economía, a causa de ello se requería de 
personal con capacidad de enfrentar la las transformaciones de la globalización, se 
infiere que las países que se encuentran en proceso de crecimiento  no han sido ajeno al 
contrario, están reforzando la formación de las personas en el ámbito laboral de manera 
que estén acordes a las necesidades que las organizaciones necesitan. Dicho de otra 
manera la competencia es clave como parte de la formación del ser humano, utilice su 
potencial desarrollarse, como un agente de cambio y proponer nuevas estrategias para 
las metas de la empresa para (Carlos Hernández Rodríguez, Milagros Cano Flores, Raúl 
Manuel Arano Chávez; 2017) 
 
GESTION POR COMPETENCIAS  
 
Para las empresas con la implantación de las competencias el personal ha mejorado 
relativamente, han adoptado nuevos cambios o procedimientos en sus actividades 
 
laborales con el fin de mejorar la calidad de su servicio o productos en el mercado. 
Buscan seguir con la metodología así identificar el perfil que se requiere para el puesto, 
que competencias son necesarias para cumplir con las funciones de manera eficaz, 
focalizando el cumplimiento de los objetivos. La influencia de esta metodología es 
hacer frente a los obstáculos en el mercado y crecer su posición o diferenciar de la 
competencia. 
 
En algunos casos las organizaciones, tienen establecido un plan de trabajo que se quiere 
alcanzar, involucrando a toda la organización para trabajar la metodología de 
competencias para (Vargas, 2000: 14) citado por (Carlos Hernández Rodríguez, 
Milagros Cano Flores, Raúl Manuel Arano Chávez; 2017) Entre ellas tenemos: 
 
 Orientar la dirección del grupo de trabajo a cumplir con los objetivos y que es lo 
se quiere alcanzar con ello. 
 Enfrentar o asumir las adversidades, dando el apoyo al equipo de trabajo frente a 
las decisiones necesarias  que se tienen que tomar ante la situación. 
 El cumplimiento responsable de las tareas por parte de los equipos de trabajo 
 
COMPETENCIAS LABORALES GENERALES  
 
Como lo menciona (ministerio de educación de Colombia) citado por los autores 
(Carlos Hernández Rodríguez, Milagros Cano Flores, Raúl Manuel Arano Chávez; 
2017) las competencias es todo aquellos que se destaca en el ser humano como sus 
habilidades, destrezas, conocimientos, para realizar una determinada actividad, en 
 
cualquier ámbito o sector empresarial. El ministerio de educación en Colombia 
determina 6 tipos de competencias generales. 
 
  Intelectual: La persona analiza y entiende con criterio como es que se tiene que 
realizar una determinada tarea con los recursos necesarios así como las 
decisiones que debe tomar evaluando su entorno mediante la aplicación de sus 
conocimientos 
 Personal: Como se desenvuelve o se relaciona, con un ambiente en constante 
cambio y como debe manejarlo. 
 Interpersonal: Es la capacidad para establecer una comunicación con el entorno, 
cooperar, participar  con el equipo  de trabajo. 
 Organizacional: Aquí se desarrolla mediante las actividades laborales que hemos 
desarrollado anteriormente, acompañado de los conocimientos  
 Tecnológico: En esta competencia los colaboradores de la mano con la 
tecnología, aplican sus conocimientos  para crear nuevas innovaciones, 
proyectos en beneficio del rendimiento de la organización.  
 Empresariales y para el emprendimiento: El ser humano muestra su capacidad 
para emprender y dirigir su propia empresa, desarrollar ante todo un plan 
estratégico para ingresar a un mercado competitivo. 
  
El modelo de competencias también se implanto en México mediante el Programa 
CONOCER (consejo nacional de Normalización y Certificación de competencias) la   
cual pertenece OIT (Organización Internacional del Trabajo).  
El modelo nace con el fin de mejorar la formación de los colaboradores en un centro de 
trabajo. (OIT, 2007) 
 
 
B.2 De acuerdo a la autora Alles
9
 (2008) 
Las competencias se relacionan con las cualidades de la personalidad a través de la 
conducta que dan como resultado desempeño exitoso según los requerimientos del 













Fuente: Desempeño por competencias. Evaluación de 360° 
 
Por otro lado, para evaluar las competencias a través de la evaluación de desempeño es 
necesario observar el comportamiento del evaluado en actividades reales con la 
finalidad de saber cómo actuó frente a las situaciones planteadas. 
                                                          
9
 Desempeño por competencias evaluación de 360° (Capitulo 2) 
 








Orientación al cliente 
Relaciones Públicas 
Comunicación 
Trabajo en Equipo 
Liderazgo 
Conocimientos y competencias son requeridos para un adecuado 
desempeño. 
 
Esta evaluación nos va dar información sobre el nivel de competencias que posee la 
persona. 
B.2 Según los autores Gomes, Jáuregui y otros (2018) 
En el ambiente empresarial existen dos tipos de competencias: las genéricas y las 
específicas, las competencias Genéricas nos sirven para en todos los ámbitos 
profesionales por ser flexibles, pero las específicas están ligadas al área o puesto de 
trabajo. 
Asimismo, nos dicen que las competencias significan mucho más que las notas 
obtenidas en los exámenes universitarios, estos se van construyendo a lo largo de la 
vida, que van a permitir acceder a puestos laborales o emprender un negocio propio. 
En su investigación los autores finalmente definen las competencias como: El grupo de 
conocimientos, habilidades destrezas y actitudes que dará paso a alcanzar un desempeño 
optimo y así hacerse responsable de los retos del mundo laboral actualmente. 
B.3 Según el autor Gavotto (2012)  
Las competencias laborales se delimitan como la facultad de realizar las labores de 
trabajo de manera óptima, más no se asegura el éxito en la ejecución del trabajo.  
Asimismo, según el autor divide las competencias en dos: Competencias Genéricas y 
Competencias Específicas, indicando que la competencia genérica ayuda a la mejora de 
la competencia especifica en el mundo laboral.  
En este libro el autor nos propone lineamientos para evaluar las competencias laborales: 
a) Desagregar la competencia, en las tareas que abarca. 
b) Identificar las conductas claves para que esta competencia se lleve a cabo. 
 
c) Categorizar estas conductas, a través de requerimientos adecuados (utilizar un 
cuadro de valoración) 
d) Crear modelos o guía de las tareas, para tener en cuenta cuales son las esperadas. 
B.4 Según la autora Preciado (2006) 
Las competencias en las personas pudieron ser adquiridas durante su vida, sin la 
necesidad de poseer un título o certificado, pero también pudieron ser adquiridas en 
algún centro de formación. Lo relevante es que estas competencias deben ser evaluadas 
de manera objetiva para determinar el nivel de competencias que la persona tiene. 
 
B.5 Evaluación de desempeño según Alles (2008) 
 
La evaluación de desempeño debe realizarse de acuerdo a la función o puesto que está 
dirigida la competencia que la persona evaluada va ocupar o que ya ocupa por un 
periodo de tiempo. 
Para la evaluación las competencias deberán ser clasificadas por niveles o escalas que 
dará acceso a un mejor enlace con los comportamientos de los evaluados. 
Asimismo, nos recomienda tener un modelo de competencias es decir la descripción y 
los comportamientos esperados, le dará objetividad a los procesos con una óptima 
calificación de las habilidades y capacidades del evaluado. Esto según la autora nos va 




B.6 Según la autora Grajeda (2016) 
La Evaluación de desempeño laboral, les da la seguridad a los empresarios que los 
empleados cuentan con la preparación optima en sus labores propios del puesto, a su 
vez se accederá a información veraz acerca de sus conocimientos, destrezas y 
habilidades. 
La autora añade también que esta evaluación enfocada en la certificación futura es un 
proceso que permitirá mejorar continuamente en el cual todos los evaluados obtendrán 
beneficios. 
8. MARCO CONCEPTUAL 
1. Certificación 
a) Acción y efecto de certificar. 
b) Documentación en que se acredita un hecho. 
 
2.  Procedimiento 
a) Acción de proceder. 
b) Método para realizar las cosas. 
 
3. Evaluación  
a) Valuar conocimientos, actitud y rendimiento de una persona o de un servicio. 
 
4. Competencia 





b) Capacidad y disposición para algo. 
c) Cada una de las cosas que una persona ejecuta con destreza. 
 
6. Desempeñar 
a) Cuando el individuo cumple con realizar sus actividades laborales. 
 
7. Puesto  
a) Se designa las  funciones o tareas que realizará en una determinada área. 
8. Capacidades 
a) Es la aptitud de una persona, para hacer una actividad con éxito. 
9. Formación 
a) Preparación de una persona, durante determinado tiempo, para lograr algo en el 
futuro. 
10. Metodología 
a) Es el método que se aplicara en el individuo, con la finalidad de llegar al 
objetivo.  
11. Comportamientos 
a) Como se relaciona ante el entorno, por lo que podría ser negativo como 
positivo. 
12. Eficiencia 
a) La realización de una actividad, mediante la utilización de los recursos 
necesarios para cumplir con la tarea. 
 
 
9.  INSTRUMENTO 
 
3.1 Aplicación 
1. ¿Cada cuánto tiempo se reúne con sus colaboradores para dar feedback? 
Tabla 1 
 
a)  Todos los días  1 14% 
b) Semanal   3 43% 
c) Cada quince días    1 14% 
d) Mensual 2 29% 





Análisis: Los pequeños empresarios perciben que un 43% se reúne con sus 
colaboradores semanalmente, 29% de manera mensual,  14% diariamente y por ultimo 
14% quincenalmente. 
Interpretación: Los pequeños empresarios perciben que las reuniones con sus 
















a)  Todos los
días
b) Semanal c) Cada quince
días
d) Mensual
1. ¿Cada cuánto tiempo se reúne con sus 





2. ¿Qué tan importante considera realizar un análisis que en los problemas 
que surgen en la organización? 
Tabla 2 
 
   e) Muy importante 4 57% 
 d) Importante 2 29% 
 c) Neutral 1 14% 
 b) Poco importante   0 
 a) No es importante   0 
 TOTAL 7 100 




    
 
 
   
    
    
    






Análisis: En un 57% los pequeños empresarios consideran que es muy importante 
analizar los problemas que surgen en la organización, un 29% lo considera importante y 
el 14% considera neutral. 
Interpretación: Los pequeños empresarios en la gran mayoría (57%) perciben que es 




















¿Qué tan importante considera realizar un análisis que en los 
problemas que surgen en la organización? 
 
3. ¿Considera Ud. que un centro de formación y evaluación debe tener los procesos 
adecuados de acuerdo a los lineamientos? 
Tabla 3 
 
a) Si         6 86% 
b) No 1 14% 






Análisis: El 86% de los pequeños empresarios percibe que los procesos de un centro de 
formación y evaluacion deben ser los adecuados, mientras que un 14% considera lo 
contrario. 
Interpretación: Los pequeños empresarios p en la gran mayoría (86%) perciben que un 
















a) Si b) No
¿Considera Ud. que un centro de formación y evaluación 
debe tener los procesos adecuados de acuerdo a los 
lineamientos? 
 
4. ¿Cada que tiempo retroalimenta Cada que tiempo su plan operativo? 
Tabla 4 
 
a)  Cada 6 meses     2 29% 
b) Anual          4 57% 
c) Nunca   1 14% 




Análisis: El 57% de los pequeños empresarios percibe que retroalimenta su plan 
operativo en su empresa de manera Anual, mientras que el 29% lo realiza cada 6 meses 
y el 14% no realiza una planificación estratégica. 
Interpretación: Los pequeños empresarios en su mayoría (57%) anualmente 



















a)  Cada 6 meses b) Anual c) Nunca
¿Cada que tiempo retroalimenta Cada que tiempo su 
plan operativo? 
 
5. Su estilo de negociación desde su punto de vista Ud. Es: 
Tabla 5 
 
a) Ganar-Perder   0% 
b) Perder-Ganar     0% 
c) Ganar-Ganar  7 100% 





Análisis: El 100% de los pequeños empresarios consideran que su estilo de negociación 
es Ganar - Ganar. 
Interpretación: Los pequeños empresarios perciben que su estilo de negociación en su 















a) Ganar-Perder b) Perder-Ganar c) Ganar-Ganar




6. ¿La organización lleva a cabo el cumplimento de sus objetivos a corto y largo plazo?   
Tabla 6 
 
a) Siempre   4 57% 
b) Casi siempre   2 29% 
c) Algunas veces  1 14% 
d) Nunca   0% 





Análisis: Los pequeños empresarios cumplen sus objetivos para lograr las metas de la 
organización en un 57 % es siempre, un 29 % es casi siempre, un 14% algunas veces.  
Interpretación: En un 89% los pequeños empresarios perciben que es fundamental 


















a) Siempre b) Casi siempre c) Algunas veces d) Nunca
6. ¿La organización lleva a cabo el cumplimento de sus 
objetivos a corto y largo plazo?   
 




a) Control presupuestario     0 
b)   Auditoria interna 5 71% 
c)   Análisis e interpretación de los resultados  2 29% 





Análisis: El 71% de los pequeños empresarios percibe que para el control de sus 
objetivos utilizan la auditoria interna, para el análisis e interpretación de los resultados 
en un 29% y el control presupuestario en un 0%. 
Interpretación: En un 71% los empresarios  opinan que la auditoria interna es una 























b)   Auditoria interna c)   Análisis e
interpretación de los
resultados
7.  ¿Qué  gestión de control utiliza usualmente para 
controlar adecuadamente sus objetivos?  
 
8. ¿Qué tipo de planeación dirige su empresa?  
Tabla 8 
 
a) Táctica  1 14% 
b) Estratégica 5 71% 
c) operacional  1 14% 





Análisis: Los empresarios  perciben que dirigen su empresa mediante la planeación 
estratégica en un 71%, en un 14 % planeación táctica y en otro 14% planeación 
operacional. 
Interpretación: En un 71% los empresarios perciben que la planeación estratégica 


















a) Táctica b) Estratégica c) operacional
8. ¿Qué tipo de planeación dirige su empresa?  
 




a) Muy alto 4 57% 
b) Alto 3 43% 
c) Medio   0% 





Análisis: Los empresarios opinan que pueden mejorar el desempeño de la organización 
mediante un pensamiento estratégico en un 57% muy alto, en un 43% alto y en un 0% 
medio.  
Interpretación: El 57% de los empresarios opina que la capacidad de pensamiento 
estratégico es una habilidad esencial para el desempeño de la organización de manera 














a) Muy alto b) Alto c) Medio
9. ¿En qué grado considera que el pensamiento estratégico puede 
mejorar el desempeño de organización? 
 




a)Siempre 3 43% 
b)Casi Siempre 2 29% 
c) Algunas veces 2 29% 
d) Pocas veces   0% 
e) Nunca   0% 




Análisis: Los empresarios se adaptan a los cambios de la organización con facilidad en 
43 % siempre, en un 29 % casi siempre y otro 29% algunas veces. 
Interpretación: El 43% de los empresarios perciben que se adaptan a los cambios de la 






















10. ¿te adaptas con facilidad a los cambios dentro y fuera 
de la organización? 
 
11.  En el último año, ¿ha implantado alguna innovación o mejora en las áreas, de 
su empresa? 
Tabla 11 
    a) Si 7 100 
 b) No   0 




    
 
 
   
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    Análisis: Los empresarios perciben que han implantado algún cambio o mejora en  las 
áreas en un 100% en beneficio de la organización. 
Interpretación: En un 100% los empresarios perciben que han implantado una mejora 
continua, proponiendo cambios en la empresa para el crecimiento tanto interno como 














a) Si b) No
11.  En los últimos años, ¿ha implantado alguna innovación o 




Se tomó como muestra Pequeños Empresarios del distrito de Lince (07), y se aplicó un 
cuestionario. 
Pequeñas empresas: 
1. Servicios Generales 1000 oficios EIRL 
GG: Clever Albornoz / construcción y acabados 
2. RCC contratistas Generales SAC 
GG: Rodolfo Castillo / Servicios Generales 
3. Imprenta latinoamericana EIRL 
GG: José Dávila / Hojas membretadas/ 
4. PCE PERU SAC 
G.G: Paulo Cesar Escajadillo / Productos informaticos 
5. DETECSOL SAC 
G.G: Leidy Osores Limachy/ Implementos de seguridad 
6. Gate Gourmet 
GG: Jean Pool Farias / Serv. De catering 
7. Hotel las lomas 
G.G: Juan Carlos Guzman 
Asimismo, las respuestas obtenidas de los cuestionarios se procesarán en Excel y se 





1. ¿Cada cuánto tiempo se reúne con sus colaboradores para dar feedback 
 
Análisis: Los pequeños empresarios perciben que un 43% se reúne con sus 
colaboradores semanalmente, 29% de manera mensual,  14% diariamente y por ultimo 
14% quincenalmente. 
Interpretación: Los pequeños empresarios perciben que las reuniones con sus 
colaboradores en la gran mayoría (43%) se realiza de manera semanal para realizar el 
feedback. 
 
2. ¿Qué tan importante considera realizar un análisis que en los problemas que surgen 
en la organización? 
Análisis: En un 57% los pequeños empresarios consideran que es muy importante 
analizar los problemas que surgen en la organización, un 29% lo considera importante y 
el 14% considera neutral. 
Interpretación: Los pequeños empresarios en la gran mayoría (57%) perciben que es 
muy importante realizar un análisis de los problemas que surgen en la organización. 
3. ¿Considera Ud. que un centro de formación y evaluación debe tener los procesos 
adecuados de acuerdo a los lineamientos? 
 
Análisis: El 86% de los pequeños empresarios percibe que los procesos de un centro de 
formación y evaluacion deben ser los adecuados, mientras que un 14% considera lo 
contrario. 
Interpretación: Los pequeños empresarios p en la gran mayoría (86%) perciben que un 
centro de formación y evaluación debe tener los procesos adecuados según los 
lineamientos. 
 
4. ¿Cada que tiempo retroalimenta Cada que tiempo su plan operativo? 
Análisis: El 57% de los pequeños empresarios percibe que retroalimenta su plan 
operativo en su empresa de manera Anual, mientras que el 29% lo realiza cada 6 meses 
y el 14% no realiza una planificación estratégica. 
Interpretación: Los pequeños empresarios en su mayoría (57%) anualmente 
retroalimentan su plan operativo. 
5. Su estilo de negociación desde su punto de vista Ud. Es 
Análisis: El 100% de los pequeños empresarios consideran que su estilo de negociación 
es Ganar - Ganar. 
Interpretación: Los pequeños empresarios perciben que su estilo de negociación en su 
totalidad es Ganar-Ganar. 
6. ¿La organización lleva a cabo el cumplimento de sus objetivos a corto y largo plazo?   
Análisis: Los pequeños empresarios cumplen sus objetivos para lograr las metas de la 
organización en un 57 % es siempre, un 29 % es casi siempre, un 14% algunas veces.  
Interpretación: En un 89% los pequeños empresarios perciben que es fundamental 
cumplir con los objetivos para el logro de las metas de la organización. 
7.  ¿Qué gestión de control utiliza usualmente para controlar adecuadamente sus 
objetivos?  
 
Análisis: El 71% de los pequeños empresarios percibe que para el control de sus 
objetivos utilizan la auditoria interna, para el análisis e interpretación de los resultados 
en un 29% y el control presupuestario en un 0%. 
 
Interpretación: En un 71% los empresarios  opinan que la auditoria interna es una 
herramienta que permite evaluar con eficiencia los objetivos y el desempeño de la 
organización. 
8. ¿Qué tipo de planeación dirige su empresa?  
Análisis: Los empresarios  perciben que dirigen su empresa mediante la planeación 
estratégica en un 71%, en un 14 % planeación táctica y en otro 14% planeación 
operacional. 
Interpretación: En un 71% los empresarios perciben que la planeación estratégica 
proyecta las metas e involucra a toda la organización para mejorar sus áreas. 
9. ¿En qué grado considera que el pensamiento estratégico puede mejorar el desempeño 
de organización? 
Análisis: Los empresarios opinan que pueden mejorar el desempeño de la organización 
mediante un pensamiento estratégico en un 57% muy alto, en un 43% alto y en un 0% 
medio.  
Interpretación: El 57% de los empresarios opina que la capacidad de pensamiento 
estratégico es una habilidad esencial para el desempeño de la organización de manera 
que puedan enfrentar un mercado competitivo y aprovechar las oportunidades que se les 
presente.  
10. ¿Los cambios que se producen en el entorno son reajustados y adaptados a su 
organización? 
Análisis: Los empresarios se adaptan a los cambios de la organización con facilidad en 
43 % siempre, en un 29 % casi siempre y otro 29% algunas veces. 
 
Interpretación: El 43% de los empresarios perciben que se adaptan a los cambios de la 
organización, la cual le has permitido responder con rapidez y cumplir con sus 
responsabilidades 
11. En el último año, ¿ha implantado alguna innovación o mejora en las áreas, de su 
empresa? 
Análisis: Los empresarios perciben que han implantado algún cambio o mejora en  las 
áreas en un 100% en beneficio de la organización. 
Interpretación: En un 100% los empresarios perciben que han implantado una mejora 
continua, proponiendo cambios en la empresa para el crecimiento tanto interno como 





Los autores Aida Ludeña, Norma Añaños y Hugo Marroquin (2004) Nos 
proponen 3 fases en la evaluación, la primera fase es llamada “Evaluación 
Inicial” y está conformado por conocimientos que ya posee el evaluado. La 
segunda fase es llamada Evaluación Formativa en esta fase se observaran los 
comportamientos, y correcciones que sean necesarias para reforzar el 
aprendizaje con el fin de orientar al evaluado a alcanzar un resultado positivo, 
Finalmente en la evaluación sumativa inicia el proceso de calificación con toda 
la información recogida en la fase 1 y 2. 
 
Sin embargo en los lineamientos publicados en el portal de MTPE la fase de 
evaluación está constituida por dos evaluaciones, la de conocimiento y la de 
desempeño donde se evalúan esos aspectos, se confirman el resultado y se 
continúa con la siguiente fase que es de Información de resultados. 
 
Según el MTPE un centro de certificación es una institución que debe estar 
previamente autorizada para poder emitir esta certificación, asimismo se 
encargara de realizar las evaluaciones pertinentes para certificar y avalar los 
resultados. 
Asimismo, debemos cumplir con ciertos requisitos que nos pone el MTP, como 
la infraestructura y equipos adecuados para las actividades propias de la 
evaluación. 
 
Los autores Aida Ludeña, Norma Añaños y Hugo Marroquin (2004) nos dicen 
que las singularidades de un centro de formación son: el proceso de la formación 
de competencias tiene el objetivo de que el evaluado pueda tener un desempeño 
eficiente en su puesto laboral, las capacitaciones va acorde a la realidad del 
mercado laboral, demostrar el valor de la formación de competencias que 




Coincidimos con lo que dicen las autoras Alles (2008) y Preciado, básicamente 
que: Las competencias se relacionan con las cualidades habilidades de la 
persona que a través de la conducta que dan como resultado desempeño exitoso 
 
según los requerimientos del puesto de trabajo, por otro lado la autora Alles 
agrega a través de un cuadro que: los conocimientos y las competencias son 
ambos necesarios e importantes para un adecuado desempeño en el puesto de 
trabajo. 
Ambos conceptos a cerca de las Competencias Laborales: están muy ligadas, 
Gomes, Jáuregui y otros (2018) en su investigación concluyen con la 
conceptualización que se plantean en su mayoría los autores consultados, con los 
cuales estamos de acuerdo. 
 
La autora Alles, nos dice que en la evaluación de desempeño debemos tener 
desarrollado un modelo de competencias que contenga básicamente los 
comportamientos esperados de la competencia evaluada ya que nos va garantizar 
mayor objetividad en el proceso. Mientras que el autor Gavotto, nos da unos 
lineamientos para evaluar las competencias laborales: Desagregar la 
competencia, identificar las conductas claves, categorizar las conductas y crear 
modelos o guías de las tareas esperadas. 
 
Gomes, Jáuregui y otros (2018) en su investigación nos dicen que existen dos 
tipos de competencias las genéricas que nos ayudaran en todos los ámbitos 
profesionales y las específicas  que están más relacionadas con el puesto de 
trabajo coincidiendo con el autor Gavotto (2012) también nos indica que las 
competencias se dividen en dos pero en este caso el autor nos dice que las 
competencias genéricas nos van ayudar y aportar a la competencia especifica. 
 
 
Para el candidato que cuenta con la certificación, Preciado (2006) es garantizar 
que cuenta con el  desempeño laboral para realizar sus tareas con efectividad, así 
como la mejora de la productividad  en las empresas, la cual comparte esta idea 
los autores A. Ludeña, N.A, H.M( 2004) el aprendizaje que desarrolla es en 
contraste con la realidad del mercado laboral requiere sin embargo los autores 
enfatizan ya no son requeridos los modelos tradicionales en las instituciones de 





C1 Se concluye que para la certificación de competencias en el candidato pasara 
por 3 etapas o fases según el MTPE las cuales  determinaran si logro con 
efectividad los resultados, de no ser así deberá continuar con el proceso de 
formación. 
 
C2 Como institución privada la UTP debe pasar por el proceso de autorización, 
y cumplir con todos los requisitos solicitados por el MTPE para acreditar la 
certificación a los candidatos. 
 
C3 Las principales particularidades del centro de formación son 3, tiene como 
objetivo que el evaluado logre un desempeño eficiente en su puesto laboral, las 
capacitaciones van de la mano con el mercado laboral actual y demuestra la 




C1 Las Competencias laborales en resumen son: habilidades, destrezas, 
cualidades que se pueden visualizar a través de sus comportamientos ante una 
situación que conlleva a un desempeño optimo en su puesto laboral, asimismo 
aclarar que no es necesario solo conocimientos para un buen desempeño laboral 
sino también las competencias que dará un “plus” al desempeño laboral. 
 
C2 Manejar un modelo de competencias que contenga comportamientos claves, 
conductas esperadas etc. Ya que en la evaluación de desempeño nos dará mayor 
objetividad en el proceso. 
 
C3 Existen dos tipos de competencias: Genéricas que son competencias más 
flexibles y nos ayudaran en todos los ámbitos y están las Especificas que están 
más orientadas al puesto de trabajo. 




R1 Se recomienda que los centros de formación y evaluación sigan con este 
proceso para la certificación de la competencia en los candidatos puesto que se 
muestra con claridad si logro que se esperaba, de la misma forma está 
establecido en el manual de procedimientos de evaluación y certificación de 
competencias del SINEACE 
 
 
R2 Se recomienda que la UTP demuestre que cumple con las disposiciones de 
calidad como infraestructura, equipos, docencia, etc. Para que pueda 
implementar el centro de formación y evaluación de competencias laborales. 
 
R3 Se recomienda establecer estas características en el centro de formación y 
evaluación de la UTP para no perder el sentido como tal y asegurar así el buen 





R1 Se recomienda tener en cuenta no solo los conocimientos sino también las 
competencias que posee el empleado ya que ambas se complementan para el 
desempeño óptimo. 
 
R2 Se recomienda crear un modelo de competencias para que optimice el 
proceso de evaluación de desempeño. 
 
R3 Se debe tomar en cuenta ambos tipos de competencias, ya que se 
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1. Nombre y Apellido:_____________________________________________ 
 
2. Nombre de la empresa:_________________________________________ 
      





4. ¿Cada cuánto tiempo se reúne con los colaboradores? 
 
a)  Todos los días  
b) Semanal   
c) Cada quince días    
d) Mensual 
      
5. ¿Qué tan importante consideras involucrarte en los problemas que surgen en la organización? 
 
a) No es importante 
b) Poco importante 
c) Neutral 
d) Importante 
e) Muy importante 
      
 
¿Considera Ud. que un centro de formación y evaluación debe tener los procesos adecuados de acuerdo a los 
lineamientos?      
a) Si         
b) No 
      
      
6. ¿Cada cuánto tiempo se realiza la Planificación Estratégica en su empresa? 
 
a)  Cada 6 meses     
b) Anual          
c) Nunca   
 
7. Su estilo de negociación desde su punto de vista Ud. Es: 
      
a) Ganar-Perder 
b) Perder-Ganar   
c) Ganar-Ganar  
 
      
 
8. ¿La organización lleva a cabo el cumplimento de sus objetivos a corto y largo plazo?   
a) Siempre   
b) Casi siempre   
c) Algunas veces  
d) Nunca 
 
9. ¿Qué herramientas  de gestión de control utiliza usualmente para controlar adecuadamente sus objetivos?  
a)   Control Presupuestario                                                       
b)   Auditoria interna 
c)   Análisis e interpretación de los resultados  
 
 
10. ¿Qué tipo de planeación dirige su empresa?  
a) Táctica  
b) Estratégica 
c) operacional  











     
  









      
1 
Nunca 
          
      
13. En los últimos años ha implantado alguna innovación o mejora en las áreas, de su empresa? 
a) Si 
b) No 













































Fuente: Procedimiento para la evaluación y certificación de competencias de profesionales titulados 











Problema Objetivo Variables Indicadores 
General: General: Independiente 
CERTIFICACION 
BASICA    
          (6 meses) 
¿La implementación de un centro 
de formación que garantizara la 
evaluación de competencias 
laborales para pequeñas empresas 
en UTP? 
 Proponer la 
implementación de un 
centro de formación que 
garantice la evaluación de 
competencias laborales para 
empresarios de las pequeñas 
empresas en la UTP que 
permita satisfacer las 
necesidades de las pequeñas 
empresas. 





Específico: Específico: Dependiente 
GESTION 
BASICA 
¿Los lineamientos técnicos 
permitirán optimizar la formación 
y evaluación en el centro de 
competencias? 
Analizar los lineamientos 
técnicos que permitirán 
optimizar la formación y 




¿El instrumento de evaluación de 
desempeño permitirá garantizar la 
certificación de competencias 
Labores? 
Analizar el instrumento de 
evaluación de desempeño 
para garantizar la 
certificación de 





Anexo 4: Cronograma de Actividades 
 
























































Búsqueda de Referencias                                     
Delimitación del problema y objetivos                                     
Planteamiento del problema                                     
Elaboración de la matriz de consistencia                                     
Presentación 2do avance                                     
Aplicación de encuesta                                     
Avance de las bases teóricas                                      
Presentación 3er avance                                      
Corrección de errores                                     
Búsqueda de información                                     
Sustentación de la investigación                                     
Subsanar observaciones                                     
Presentación trabajo Final                                     
 
 
Anexo 5: Listado de Centros de certificación de competencias laborales autorizados 
 
  
 
 
